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TELAAH  PUSTAKA 
 
2.1 Produktivitas Kerja Karyawan 
Konsep produktivitas kerja dapat dilihat dari dua dimensi, yaitu 
dimensi individu dan dimensi organisasian. Dimensi individu melihat 
produktivitas dalam kaitannya dengan karakteristik-karakteristik kepribadian 
individu yang muncul dalam bentuk sikap mental dan mengandung makna 
keinginan dan upaya individu yang selalu berusaha untuk meningkatkan 
kualitas kehidupannya. Sedangkan dimensi keorganisasian melihat 
produktivitas dalam kerangka hubungan teknis antara masukan (input) dan 
keluaran (output). Oleh karena itu dalam pandangan ini, terjadinya 
peningkatan produktivitas tidak hanya dilihat dari aspek kuantitas, tetapi juga 
dapat dilihat dari aspek kualitas.   
Menurut Sugeng Budiono (2003:201) produktivitas mempunyai 
beberapa pengertian yaitu:  
1. Pengertian Phsiologi,  Produktivitas yaitu sikap mental yang selalu 
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan hari ini harus lebih baik 
dari kemarin, esok haruslebih baik dari hari ini. Pengertian ini mempunyai 
makna bahwa dalam perusahaan atau pabrik, manajemen harus terus 
menerus melakukan perbaikan proses produksi, sistem kerja, lingkungan 




2. Produktivitas merupakan perbandingan antara keluaran (output) dan 
masukan (input). Perumusan ini berlaku untuk perusahaan, industri dan 
ekonomi keseluruhannya. Secara sederhana produktivitas adalah 
perbandingan secara ilmu hitung, antara jumlah yang dihasilkan dan 
jumlah setiap sumber daya yang dipergunakan selama proses berlangsung.  
  Dapat dikatakan bahwa produktivitas adalah perbandingan antara 
hasil dari suatu pekerjaan karyawan dengan pengorbanan yang telah 
dikeluarkan. Hal ini sesuai dengan pendapat Siagian bahwa “produktivitas 
adalah:  Kemampuan memperoleh manfaat yang sebesar-besarnya dari sarana 
dan prasarana yang tersediadengan menghasilkan output yang optimal bahkan 
kalau mungkin yang maksimal” Siagian (2005:75). 
Produktivitas pada hakikatnya meliputi sikap yang senantiasa 
mempunyai pandangan bahwa metode kerja hari ini harus lebih baik dari 
metode kerja kemarin dan hasil yang dapat diraih esok harus lebih banyak 
atau lebih bermutu daripada hasil yang diraih hari ini” Komarudin (2006:121)  
2.1.1  Faktor-faktor Produktivitas  
Banyaknya faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik 
yang berhubungan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan 
lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan.  
Menurut Pandji Anoraga (2009: 240) tinggi rendahnya produktivitas 
kerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya: motivasi, 




lingkungan kerja dan iklim kerja, teknologi, sarana produksi, jaminan sosial, 
manajemen, kesempatan berprestasi. 
Menurut balai pengembangan produktivitas daerah yang dikutip oleh 
Soedarmayanti bahwa ada enam faktor utama yang menentukan 
produktivitas tenaga kerja, adalah :   
1.  Sikap kerja, seperti : kesediaan untuk bekerja secara bergiliran 
(shiftwork) dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam suatu tim  
2. Tingkat keterampilan yang ditentukan oleh pendidikan latihan dalam 
manajemen supervise serta keterampilan dalam teknik industri  
3. Hubungan tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin dalam 
usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk 
meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu 
(Qualitycontrolcircles)  
4. Manajemen produktivitas, yaitu : manajemen yang efisien mengenai 
sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas  
5. Efisiensi tenaga kerja, seperti : perencanaan tenaga kerja dan tambahan 
tugas.  
6. Kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan risiko, kreativitas 
dalam berusaha, dan berada dalam jalur yang benar dalam berusaha.  
Disamping hal tersebut terdapat pula berbagai faktor yang 
mempengaruhi produktivitas kerja, diantaranya adalah :   
1. Sikap mental, berupa : 




b. Disiplin kerja  
c. Etika kerja  
2. Pendidikan  
Pada umumnya orang yang memiliki pendidikan lebih tinggi akan 
mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti 
pentingnya produktivitas dapat mendorong pegawai yang bersangkutan 
melakukan tindakan yang produktif  
3. Keterampilan  
Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin terampil, maka akan 
lebih mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik. 
Pegawai akan lebih menjadi terampil apabila mempunyai kecakapan 
(Ability) dan pengalaman (Experience) yang cukup.  
4. Manajemen  
Pengertian manajemen ini berkaitan dengan sistem yang dikaitkan 
oleh pimpinan untuk mengelola ataupun memimpin serta mengendalikan 
staf/bawahannya. Apabila manajemennya tepat akan menimbulkan 
semangat yang lebih tinggi sehingga dapat mendorong pegawai untuk 
melakukan tindakan yang produktif.  
5. Hubungan industrialpancasila 
Dengan penerapan hubungan industrialpancasila, maka akan :  
a. Menciptakan ketenangan kerja dan memberikan motivasi kerja secara 




b. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dinamis sehingga 
menumbuhkan partisipasi dalam usaha meningkatkan produktivitas.  
c. Menciptakan harkat dan martabat pegawai sehingga mendorong 
diwujudkannya jiwa yang berdedikasi dalam upaya peningkatan 
produktivitas.  
  6. Tingkat penghasilan  
Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan 
konsentrasi kerja dan kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan untuk 
meningkatkan produktivitas.  
7. Jaminan sosial   
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada 
pegawainya dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan semangat 
kerja. Apabila jaminan sosial pegawai mencukupi maka akan dapat 
menimbulkan kesenangan bekerja. Sehingga mendorong pemanfaatan 
kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.  
8. Lingkungan dan iklim kerja  
Lingkungan dan iklim yang kerja yang baik akan mendorong 
pegawai akan senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk 








9. Sarana produksi  
Mutu sarana produksi sangat berpengaruh terhadap peningkatan 
produktivitas. Apabila sarana produksi yang digunakan tidak baik kadang-
kadang dapat menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai.  
10. Teknologi  
Apabila teknologi yang dipakai tepat dan tingkatannya maka akan 
memungkinkan  
 a. Tepat waktu dalam penyelesaian proses produksi  
b. Jumlah produksi yang dihasilkan lebih banyak dan bermutu  
c. Memperkecil terjadinya pemborosan bahan sisa  
Dengan memperhatikan hal termaksud, maka penerapan teknologi dapat 
mendukung peningkatan produktivitas.  
11. Kesempatan berprestasi  
Pegawai yang bekerja tentu mengharapkan peningkatan karir atau 
pengembangan potensi yang pribadi yang nantinya akan bermanfaat baik 
bagi dirinya maupun bagi organisasi. Apabila terbuka kesempatan untuk 
berprestasi, maka akan menimbulkan psikologis untuk meningkatkan 
dedikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan 
produktivitas kerja.  
2.1.2 Pengukuran Produktivitas  
 Pengukuran produktivitas kerja merupakan alat manajemen yang 




produktivitas kerja menunjukkan kegunaannya dalam membantu 
mengevaluasi penampilan, perencanaan, kebijakan pendapatan, upah dan 
harga melalui identifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi distribusi 
pendapatan, membandingkan sektor-sektor ekonomi yang berbeda untuk 
menentukan tingkat pertumbuhan suatu sektor atau ekonomi, mengetahui 
pengaruh perdagangan internasional terhadap perkembangan ekonomi.  
Pengukuran produktivitas terutama digunakan sebagai sarana 
manajemen untuk menganalisis dan mendorong efisiensi produksi, Manfaat 
lainnya adalah untuk menentukan target, dan kegunaan praktisnya sebagai 
patokan dalam pembayaran upah karyawan. Kriteria yang dipakai untuk 
melakukan suatu pengukuran produktivitas kerja lebih mudah dilakukan 
apabila diketahui jenis bidang pekerjaan yang akan diukur produktivitasnya. 
Secara umum jenis bidang pekerjaan dapat dibagi menjadi dua yaitu 
productionjob dan non productionjob.  
Selanjutnya dijelaskan bahwa productionjob merupakan suatu bidang 
pekerjaan yang hasilnya dengan segera dapat dilihat dan dapat dihitung secara 
langsung yaitu dengan menghitung jumlah produksi yang dicapai dalam 
satuan waktu tertentu. Sedangkan non production jobmerupakan suatu bidang 
pekerjaan yang hasilnya tidak dapat dilihat dan dihitung pada saat itu, juga 
karena faktor-faktor pendukungnya sangat kompleks.  
Pengukuran produktivitas tenaga kerja merupakan sesuatu yang 




masalah-masalah yang bervariasi. Menurut Handoko (2006: 211) pengukuran 
produktivitas tenaga kerja dapat dicari dengan rumus:  
Produktivitas tenaga kerja =
                              
         
 
Dengan adanya pengukuran produktivitas dapat diketahui 
produktivitasnya menurun atau meningkat untuk selanjutnya perusahaan 
menentukan kebijakan yang tepat apabila produktivitasnya menurun maupun 
memberikan penghargaan apabila produktivitasnya meningkat secara intensif. 
2.1.3  Produktifitas dalam Perspektif Islam  
Sumber  daya  manusia  merupakan  potensi  yang  luar  biasa  dalam 
lembaga apapun di dunia kerja kita temukan bahwa seluruh sumber daya 
kecuali  sumber  daya  manusia  tunduk  pada  aturan-aturan  dan  sistem 
mekanisme untuk mencapai sekala produktifitas yang telah direncanakan 
secara matang. Tidak terkecuali bagi sumber daya manusia muslim, yang 
juga  merupakan  potensi  yang  luar  biasa  bagi  peningkatan  produktifitas 
perusahaan.  
 Adapun   ciri-ciri   khusus   pada   pribadi   muslim   yang   
produktif adalah sebagai berikut:  
1. Kesesuaian kemampuan, keahlian, keterampilan, dan pengamalan khusus 
kepribadian ini pada tuntutan kesuksesan kerja. Setiap pekerjaan 
mengharapkan   adanya   kemampuan,   keahlian,   keterampilan,   dan 
pengalaman   pelakunya,   sehingga   tercapailah   kelayakan   produksi. 
Kemampuan, keahlian dan keterampilan para pekerja berbeda-beda. Ciri-




2. Banyaknya   ragam   kecenderungan   psikis   kepribadian   ini   untuk 
menjalankan   suatu   profesi.  Orang  tersebut   memprioritaskan   suatu 
pekerjaan  dengan  senang  hati.  Ia  bekerja  penuh  dengan  motivasi, 
semangat dan  kepuasan.  
3. Tingginya  kadar  kesesuaian  kesehatan  mental  pada  kepribadian  ini. 
Kemampuan   bekerja   dan   berproduksi   terkait   dengan   kesehatan 
mental  individu.   Bila   kesehatan   mentalnya   baik,   maka   ia   akan 
bekerja  dengan baik pula.  
Dalam  Al-qur’an  maupun  hadist  telah  banyak  di  utarakan  
tentang anjuran bekerja dan bagaimana bekerja yang baik. Bahkan Allah 
SWT telah dengan tegas memerintahkan manusia untuk mengembara 
dimuka bumi mencari karunianya dan menikmati hasil-hasil alam. Sebagai 
firmannya dalam surat Al-Jum’ah: 10 sebagai berikut:  
 
Artinya: apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya 
kamu beruntung.  
Allah  menjadikan  kerja  sebagai  salah  satu  penentu  kekhalifahan 
manusia dan menjadikan setiap bentuk kerja sebagai dari ibadah, maka 




Dalam konteks ekonomi yang lebih baik perbuatannya adalah yang lebih 
produktif. Nabi juga pernah menyatakan bahwa barang siapa yang hari ini 
lebih jelek dari hari kemarin berarti rugi Karena tidak ada nilai tambah. 
Karena itu, satu-satunya pilihan bagi seseorang muslim adalah bahwa hari 
ini harus lebih baik (lebih produktif) dari hari kemarin. Dalam hal ini 
Rasulullah SAW. bersabda: 
 
Artinya:  “Barang  siapa  hari  ini  lebih  baik  dari  hari  kemarin,  dialah 
tergolong orang yang beruntung, Barang siapa yang hari ini sama dengan 
hari kemarin dialah tergolong orang yang merugi dan Barang siapa yang 
hari ini lebih buruk dari hari kemarin dialah tergolong orang yang celaka" 
2.2. Pelatihan Karyawan   
2.2.1 Pengertian Pelatihan 
Hasibuan (2012 : 69) mengatakan bahwa Pelatihan adalah suatu 
usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui 
pendidikan dan latihan.  
Bella (dalam Hasibuan 2012 : 70) mengatakan bahwa pendidikan 
dan latihan  sama  dengan  pengembangan  yaitu  merupakan  proses  




Menurut Nitisemito (dalam Noviana 2007 : 7) mengatakan bahwa 
pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk 
dapat memperbaiki  dan  mengembangkan  sikap,  tingkah  laku,  
keterampilan  dan pengetahuan dari para karyawannya sesuai dengan 
kegiatan dari perusahaan yang bersangkutan.  
Gomes (dalam Noviana 2007 : 7)mengatakan bahwa pelatihan 
adalah setiap usaha untuk memperbaiki performansi pekerjaan pada suatu 
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau suatu 
pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya. 
2.2.2 Manfaat dan Tujuan Pelatihan   
Simamora (2007 : 7) mengatakan bahwa Manfaat pelatihan :  
a.  Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas.  
b. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai 
standar-standar kinerja yang dapat diterima.  
c. Menciptakan   sikap,   loyalitas   dan   kerja   sama   yang   lebih 
menguntungkan.  
d. Memenuhi   kebutuhan-kebutuhan   dan   kerja   sama   yang   lebih 
menguntungkan.  
e.  Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.  
f.  Membantu karyawan dalam bekerja 
 2.2.3 Tujuan Pelatihan  
Menurut Hasibuan (2012 : 70) mengemukakan bahwa Tujuan 




a.  Produktivitas Kerja  
Dengan   pengembangan,   produktivitas   kerja   karyawan   akan 
meningkat,  kualitas dan kuantitas  produksi  semakin baik,  karena 
technicalskill, human skill dan managerialskill karyawan semakin baik.  
b. Efisiensi 
Pengembangan  karyawan  bertujuan  untuk  meningkatkan  
efisiensi tenaga, waktu, bahan baku dan mengurangi ausnya mesin-
mesin. Pemborosan berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya 
saing perusahaan semakin besar.  
c. Kerusakan 
Pengembangan  karyawan  bertujuan  untuk  mengurangi  
kerusakan barang, produksi, dan mesin-mesin karena karyawan semakin 
ahli dan terampil dalam melaksanakan pekerjaannya.  
d. Kecelakaan 
Pengembangan   bertujuan   untuk   mengurangi   tingkat   
kecelakaan karyawan,  sehingga  jumlah  biaya  pengobatan  yang  
dikeluarkan perusahaan berkurang.  
e. Pelayanan 
Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang 
lebih baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian 
pelayanan yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi 






Dengan  pengembangan,  moral  karyawan  akan  lebih  baik  
karena keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya 
sehingga mereka antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan 
baik.  
g. Karier 
Dengan  pengembangan,  kesempatan  untuk  meningkatkan  
karier karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan 
prestasi kerjanya  lebih  baik.  Promosi  ilmiah  biasanya  didasarkan  
kepada keahlian dan prestasi kerja karyawan.  
h. Konseptual 
Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam 
mengambil keputusan yang lebih baik, karena technicalskill, human skill 
dan managerialskill-nya lebih baik.  
i. Kepemimpinan 
Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan 
lebih baik,  human  relation-nya  lebih  luwes,  motivasinya  lebih  terarah 
sehingga  pembinaan  kerja  sama  vertikal  dan  horizontal  semakin 
harmonis.  
j. Balas Jasa 
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah, insentif dan 





k.  Konsumen  
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik 
bagi masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau 
pelayanan yang lebih bermutu. 
2.2.4  Prinsip-prinsip Pelatihan  
Prinsip-prinsip program (trainning) ini di bagi menjadi 5 (lima) 
bagian antara lain :  
1.  Participation 
Pada pelaksanaan nya pelatihan (trainning) para peserta harus telibat 
aktif, karena dengan berpartisipasi para peserta akan lebih cepat 
mengetahui apa yang telah diberikan.  
2.  Repetition 
Pada pelaksanaan pelatihan (training) harus selalu diadakan 
pengulangan-pengulangan, sebab melalui pengulangan-pengulangan itu 
para peserta akan lebih cepat menerima tentang apa yang telah di 
berikan.  
3.  Relevan  
Materi pilihan yang diberikan harus saling berhubungan, sebagai contoh 
dimana  peserta  diberikan  penjelasan  secara  umum  mengenai  suatu 







4.  Transference 
Program pelatihan (trainning) harus sesuai dengan kebutuhan-kebutuhan 
yang nantinya akan dihadapi dalam pekerjaan sebenarnya.  
5.  FeedBack 
Setiap program yang dijalankan senantiasa memerlukan feedback, yang 
berguna untuk mengukur sejauh mana keberhasilan program tersebut, 
dengan adanya feedback mereka dapat meningkatkan semangat dan 
motivasi kerja 
2.2.5 Teknik-teknik Pelatihan  
Menurut Handoko (2006 : 110) mengatakan bahwa ada dua kategori 
pokok program latihan dan pengembangan manajemen yaitu:  
1. Metode praktis (onthejobtraining) 
Teknik-teknik “onthejobtraining” merupakan metode pelatihan 
yang paling  banyak  digunakan.  Karyawan  dilatih  tentang  pekerjaan  
baru  dengan supervisi langsung seorang pelatih yang berpengalaman 
(biasanya karyawan lain).  
Berbagai macam teknik ini biasanya digunakan dalam praktik 
adalah sebagai berikut:  
a. Rotasi Jabatan  
Memberikan pada karyawan pengetahuan tentang bagian-bagian 
organisasi yang berbeda dan praktik berbagai macam keterampilan 
manajerial.  




Petunjuk-petunjuk pekerjaan diberikan secara langsung pada 
pekerjaan dan  digunakan  terutama  untuk  melatih  para  karyawan  
tentang  cara pelaksanaan pekerjaan mereka sekarang.  
c.  Magang (Apprenticeships)  
Merupakan proses belajar dari seorang atau beberapa orang yang lebih 
berpengalaman.  Pendekatan  ini  dapat  dikombinasikan  dengan  
latihan “offt he jobtraining”.  
d. Coaching 
Penyelia  atau  atasan  memberikan  bimbingan  dan  pengarahan  
kepada karyawan  dalam  pelaksanaan  kerja  rutin  mereka.  Teknik  
ini  dapat mengubah sikap peserta dan mengembangkan keterampilan-
keterampilan antar pribadi (Inter-personal skill).  
e.  Business Games  
Bussiness (management) games adalah simulasi pengambilan 
keputusan skala kecil yang dibuat sesuai dengan situasi kehidupan 
bisnis nyata. Tujuannya  adalah  untuk  melatih  para  karyawan  atau  
manajer  dalam pengambilan keputusan dan cara mengelola operasi-
operasi perusahaan.  
f.  VestibuleTraining 
Bentuk  latihan  ini  dilaksanakan  oleh  pelatih-pelatih  khusus  
dengan mempergunakan area-area terpisah yang dibangun dengan 
berbagai jenis peralatan sama seperti yang akan digunakan pada 




g.  Teknik Laboratorium (LaboratoryTraining)  
Teknik ini adalah suatu bentuk latihan kelompok yang terutama 
digunakan untuk mengembangkan keterampilan-keterampilan antar 
pribadi. Latihan ini juga berguna untuk mengembangkan berbagai 
perilaku bagi tanggung jawab pekerjaan di waktu yang akan datang.  
2. Teknik-teknik presentasi informasi dan metode-metode simulasi 
(offthejobtraining).  
Tujuan  utama  teknik-teknik  presentasi  atau  penyajian  
informasi adalah untuk mengajarkan berbagai sikap, konsep atau 
keterampilan kepada para peserta. Metode-metode yang biasa digunakan:  
a.  Kuliah  
Ini merupakan suatu metode tradisional dengan kemampuan 
penyampaian informasi, banyak peserta dan biaya relatif murah. 
Kelemahannya adalah tidak atau kurang adanya partisipasi dan umpan 
balik. Teknik kuliah cenderung lebih bergantung pada komunikasi, 
bukan modeling.  
b.  Presentasi Video  
Metode ini biasanya digunakan sebagai bahan atau alat pelengkap 
bentuk-bentuk latihan lainnya.  
c.  Metode Konperensi  
Metode ini analog dengan bentuk kelas seminar di perguruan tinggi, 




mengembangkan kecakapan dalam pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan dan untuk mengubah sikap karyawan.  
d.  ProgramedInstruction 
Metode   ini   menggunakan   sikap   pengajar   atau   komputer   untuk 
memperkenalkan kepada peserta topik yang harus dipelajari dan 
merinci serangkaian langkah dengan umpan balik langsung pada 
penyelesaian setiap langkah.  
e.  Self Study 
Teknik ini biasanya menggunakan manual-manual, modul-modul 
tertulis dan kaset-kaset atau video tape rekaman. Teknik ini berguna 
bila para karyawan  tersebar  secara  geografis  atau  bila  proses  
belajar  hanya memerlukan sedikit interaksi.  
2.3. Motivasi Kerja  
2.3.1. Pengertian Motivasi Kerja 
Motivasi kerja berasal dari kata Latin movere adalah keadaan dari 
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 
kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Motif yang ada pada 
seseorang akan mewujudkan suatu tingkah laku yang diarahkan pada tujuan 
mencapai sasaran kepuasan. Motif bukanlah suatu yang dapat diamati, tetapi 
adalah hal yang dapat disimpulkan karena adanya sesuatu yang dapat 
disaksikan. Dorongan perilaku manusia berawal dari motivasi yang timbul 




motivasi karyawan untuk keberhasilan prestasi karyawan dan perusahaan 
yang optimal.  
Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukkan pada 
sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi 
(Hasibuan, 2012: 141) mempersoalkan bagaimana caranya menggerakkan 
daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 
Reksohadiprojo dan Handoko (2012:252) mengemukakan bahwa 
"Motivasi adalah kebutuhan pribadi seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai 
tujuan". Sedangkan menurut Wexley. Kennet N dan Gary A. Yuki 
(2005:113) "Motivasi adalah suatu keadaan yang melatarbelakangi individu 
untuk mencapai tujuan tertentu.  
Menurut Luthans dalam Handoko  (2012: 26) motivasi adalah proses 
sebagai langkah awal seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan 
secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu dorongan yang 
ditunjukkan untuk memenuhi tujuan tertentu. Dari beberapa definisi diatas 
penulis dapat mengambil kesimpulan bahwa motivasi merupakan suatu 
dorongan pada diri karyawan keinginan untuk melakukan suatu kegiatan 
atau aktivitas dalam menjalankan tugas sesuai dengan tujuan untuk 






2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja  
Motivasi kerja yang ada pada diri karyawan berbeda-beda yaitu 
antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain, karena banyak 
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan.   
Yunus (2007:45), mengemukakan sejumlah faktor-faktor dalam 
pekerjaan yang mempengaruhi motivasi kerja individu sebagai berikut:  
a. Rasa aman (security), yaitu adanya kepastian karyawan untuk 
memperoleh pekerjaan tetap, memangku jabatan di perusahaan selama 
mungkin seperti yang mereka harapkan.  
b. Kesempatan untuk maju (typeofwork), yaitu adanya kemungkinan untuk 
maju, naik tingkat, memperoleh kedudukan dan keahlian.  
c. Tipe pekerjaan (typeofwork), yaitu adanya pekerjaan yang sesuai dengan 
latar belakang pendidikan, pengalaman, bakat, dan minat karyawan.  
d. Nama baik tempat bekerja (company), yaitu perusahaan (sekolah) yang 
memberikan kebanggaan karyawan bila bekerja di perusahaan atau 
sekolah tersebut.  
e. Rekan kerja (Co worker), yaitu rekan kerja yang sepaham, yang cocok 
untuk kerjasama.  
f. Upah (pay), yaitu penghasilan yang diterima.  
g. Penyelia (Supervisor),   yaitu   pemimpin   atau   atasan   yang   
mempunyai hubungan baik dengan bawahannya, mengenal bawahannya, 





h. Jam kerja (workhours), yaitu jam kerja yang teratur atau  tertentu dalam 
sehari.  
i. Kondisi kerja (workingcondition), yaitu seperti kebersihan tempat kerja, 
suhu, ruangan kerja, ventilasi, kegaduhan suara, bau, dan sebagainya.  
j. Fasilitas (benefit), yaitu kesempatan cuti, jaminan kesehatan, pengobatan 
dan sebagainya.  
 Menurut McClelland dalam Reksohadiprodjo dan Handoko (2006) 
motivasi adalah keadaan dalam diri seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. 
Motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang 
diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Dikemukakan bahwa 
motivasi terdiri dari tiga kebutuhan, yaitu :   
1. Kebutuhan prestasi  
Kebutuhan prestasi ialah keinginan melakukan dan mengerjakan 
pekerjaan dengan sebaik-baiknya agar mempunyai arti bagi diri sendiri, 
orang lain maupun lingkungan perusahaan, seperti :   
- Membuat target pekerjaan sendiri  
- Mencari inovasi cara kerja baru  
- Menyukai pekerjaan dengan risiko yang telah diperhitungkan  
- Menyukai pekerjaan yang menarik dan menantang  






2. Kebutuhan afiliasi  
Kebutuhan afiliasi yaitu keinginan untuk memiliki kebutuhan untuk 
berhubungan, sosialisasi dan interaksi dengan individu lain, seperti :  
- Lebih menyukai pekerjaan yang dapat berinteraksi dengan teman sekerja  
- Menjadi anggota perkumpulan  
- Aktivitas dalam pekerjaan membuat senang  
- Berbahagia jika mengerjakan sesuatu yang menyenangkan  
- Suka menolong meskipun tidak diminta  
 3. Kebutuhan kekuasaan  
Kebutuhan kekuasaan yaitu keinginan mempunyai pengaruh atas 
orang lain, memasuki organisasi-organisasi yang mempunyai prestasi dan 
ingin membuat berkesan pada orang lain, seperti:  
-  Ingin orang yang sejalan dengan kemauannya  
-  Pengendali di lingkungan kerja  
-  Bekerja keras untuk memperoleh penghargaan  
2.3.3  Teori-teori Motivasi  
a.  Teori Maslow  
Salah satu teori motivasi yang paling banyak diacu adalah teori 
"Hirarki Kebutuhan" yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Maslow 
memandang kebutuhan manusia berdasarkan suatu hirarki kebutuhan dari 
kebutuhan yang paling rendah hingga kebutuhan yang paling tinggi. 
Kebutuhan pokok manusia yang diidentifikasi Maslow  dalam  urutan  




1. Kebutuhan Fisiologis (Basic Needs) Misalnya sandang, pangan, papan 
dan kesejahteraan individu.  
2. Kebutuhan akan Rasa Aman (SecurilyNeeds) Dikaitkan dengan kerja 
maka kebutuhan akan keamanan sewaktu bekerja, perasaan aman 
yang menyangkut masa depan karyawan.  
3. Kebutuhan Afiliasi atau Akseptansi (SocialNeeds)  
a) Kebutuhan akan perasaan diterima di mana ia bekerja  
b) Kebutuhan akan perasaan dihormati  
c) Kebutuhan untuk bisa berprestasi  
d) Kebutuhan untuk bisa ikut serta  
 4. Kebutuhan penghargaan (EsteemNeeds) Jenis kebutuhan ini 
menghasilkan kepuasan seperti kekuasaan, prestasi, status dan 
keyakinan akan diri sendiri.  
5. Kebutuhan Perwujudan Diri (Self-Actualization) Kebutuhan ini 
merupakan kebutuhan paling tinggi, yakni kebutuhan untuk menjadi 
orang yang dicita-citakan dan dirasakan mampu mewujudkannya.  
b.  Teori Dua Faktor Herzberg 
Herzberg mengklaim telah menemukan penjelasan dua faktor 
motivasi yaitu:  
1) HygieneFactors, yang meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas 
supervisi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar pribadi, 




2) MotivationFactors, yang dikaitkan dengan isi pekerjaan mencakup 
keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan dan 
pertumbuhan dalam pekerjaan. (Internal).   
c. Teori Kebutuhan ERG Alderfer 
Teori ERG Alderfer (Existence, Relatedness, Growth) adalah  
teori motivasi yang dikemukakan oleh Clayton P. Alderfer. Teori 
Alderfer menemukan adanya 3 kebutuhan pokok manusia:  
1) ExistenceNeeds (Kebutuhan Keadaan) adalah suatu kebutuhan akan 
tetap bisa hidup sesuai dengan tingkat kebutuhan tingkat rendah dari 
Maslow yaitu meliputi kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan rasa 
aman serta HygieneFactors dari Herzberg.  
2) RelatednessNeeds (Kebutuhan Berhubungan), mencakup kebutuhan 
untuk berinteraksi dengan orang lain. Kebutuhan ini sesuai dengan 
kebutuhan afiliasi dari Maslow dan hygienefactors dari Herzberg.  
3) GrowthNeeds (Kebutuhan Pertumbuhan) adalah kebutuhan yang 
mendorong seseorang untuk memiliki pengaruh yang kreatif dan 
produktif   terhadap   diri   sendiri   atau   lingkungan.   Realisasi   dari 
kebutuhan penghargaan dan perwujudan diri dari Maslow dan 
motivasionfactors dari Herzberg.   
d.  Teori Motivasi Ekspektansi 
Teori motivasi ini diungkapkan oleh Vroom. Vroom  




hal-hal tertentu guna mencapai tujuan apabila mereka yakin bahwa 
tindakan mereka akan mengarah pada pencapaian tujuan tersebut.   
e. Teori Motivasi Klasik  
Teori motivasi ini diungkapkan oleh Frederick Taylor yang 
menyatakan bahwa pekerja hanya termotivasi semata-mata karena uang. 
Konsep ini menyatakan bahwa seseorang akan menurun semangat 
kerjanya bila upah yang diterima dirasa terlalu sedikit atau tidak 
sebanding dengan pekerjaan yang harus dilakukan.  
f. Teori X dan Y  
Teori ini dikemukakan oleh Douglas McGregor. Ia membedakan 
2 tipe pekerja yaitu X dan Y.  
1) Teori X, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya malas dan tidak 
mau bekerja sama.  
2) Teori Y, menyatakan bahwa orang-orang sesungguhnya energik, 
berorientasi kepada perkembangan, memotivasi  diri  sendiri,  dan 
tertarik untuk menjadi semangat 
2.4. Disiplin Kerja  
Heidjrachman dan Husnan, (2002:15) mengungkapkan "Disiplin 
adalah setiap perseorangan  dan  juga  kelompok  yang  menjamin  adanya  
kepatuhan  terhadap  perintah". Menurut Davis (2002:112) "Disiplin adalah 
tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan 
standar organisasi ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya 




perilaku   pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju 
pada kerja sama dan prestasi yang lebih baik". Disiplin itu sendiri diartikan 
sebagai kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk 
mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi. 
Menurut Handoko (2012:208) disiplin adalah kegiatan manajemen 
untuk menjalankan standar standarorganisasional. Menurut Kamus Besar 
Bahasa Indonesia, “Disiplin adalah tata tertib (di sekolah, kemiliteran, dsb); 
ketaatan dan kepatuhan kepada peraturan tata tertib; bidang studi yang 
memiliki objek sistem dan metode tertentu” (2008: 333). Disiplin kerja 
merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap 
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 
tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima 
sanksi-sanksinya.  
Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 
adalah sikap yang tercermin dari perbuatan atau tingkah laku karyawan, 
berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan dan ketentuan yang 
ditetapkan oleh perusahaan tanpa unsur paksaan.  
Seorang pemimpin mampu menerapkan disiplin yang baik dan setiap 
insan yang ada di perusahaan menyadari betapa pentingnya disiplin dan mau 
melaksanakan disiplin tanpa adanya paksaan, maka perusahaan ini akan 
menjadi perusahaan yang kokoh dan kuat. Satu hal yang perlu diketahui 
adalah disiplin itu mencerminkan kekuatan, untuk itulah kedisiplinan harus 




tanpa orang lain harus mengarahkan, menyuruh, mengawasi atau 
menertibkannya.  
Menurut Hasibuan (2012: 194), “Kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku”. Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan suatu organisasi, diantaranya:  
1. Tujuan dan kemampuan  
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan.  
2. Teladan pimpinan  
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya.  
3. Balas jasa  
Balas jasa (gaji atau kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya.  
4. Keadilan  
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego 
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 





5. Waskat  
Waskat ialah tindakan nyata dan efektif untuk mencegah/mengetahui 
kesalahan, membetulkan kesalahan, menjaga kedisiplinan, meningkatkan 
prestasi kerja, mengaktifkan peranan atasan dan bawahan, menggali 
sistem-sistem kerja yang paling efektif, serta menciptakan sistem internal 
control yang terbaik dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan, 
karyawan, dan masyarakat.  
6. Sanksi hukuman  
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin 
takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap dan perilaku 
indisipliner karyawan akan berkurang. Berat ringannya sanksi hukuman 
yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik/buruknya kedisiplinan 
karyawan.  
Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja 
menurut Veithzal, Rivai (2008:32) :    
1. Disiplin retributive (retributivediscipline) yaitu berusaha menghukum 
orang yang berbuat salah.  
2. Disiplin korektif (correctivediscipline) yaitu berusaha membantu karyawan 
mengoreksi perilakunya yang tidak tepat.  
3. Perspektif hak-hak individu (individual rightperspective) yaitu berusaha 




4. Perspektif utilitarian (utilitarianperspective) yaitu berfokus kepada 
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan 
disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.  
 Peraturan sangat diperlukan untuk tata tertib yang diperlukan bagi 
perusahaan. Dengan adanya tata tertib, produktivitas perusahaan akan 
meningkat, dengan ini dapat meningkatkan tujuan yang ditetapkan 
perusahaan. Jika karyawan tidak mematuhi peraturan maka perusahaan akan 
sulit mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Disiplin dalam perusahaan dapat 
ditegakkan tanpa peran serta karyawan akan sulit terwujud, dengan adanya 
disiplin karyawan maka perusahaan dapat meningkatkan produktivitasnya.  
2.5 Penelitian Terdahulu  
Pada penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Nur Wahyu Hidayati  pada tahun 2014 yang 
berjudul Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan Industri Genteng Sht Di Desa Giwangretno Kecamatan Sruweng 
Kabupaten Kebumen. Perbedaan dengan penelitian ini adalah penelitian ini 
menambahkan variabel pelatihan dalam judul penelitian sehingga menjadi 
empat variabel. Selain itu objek penelitian adalah  perusahaan perkebunan.  








Tabel 2.1 : Penelitian Terdahulu 

















Pelatihan dan motivasi kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Terdapat 
pengaruh yang signifikan 



















Motivasi  memiliki pengaruh 
yang paling kuat terhadap 
Produktivitas Pegawai pada 
PDAM Kota Samarinda 
Tahun 2012 dengan hasil Uji 
t 9,863 dan a 0,000. 
Kemudian nilai Uji Korelasi 
(R) sebesar 0,753 dan Uji 























Motivasi dan Disiplin  
mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja,  
Secara simultan motivasi dan 
disiplin secara bersama-sama 




















Pelatihan, Disiplin Kerja, 
motivasi, serta kompensasi, 
secara bersamaan memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap Produktivitas Kerja. 
Sementara pelatihan dan 
Disiplin Kerja secara parsial 
berpengaruh signifikan 
terhadap Produktivitas, 
Motivasi  dan Kompensasi 
tidak memiliki pengaruh 
terhadap Produktivitas  
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Disiplin kerja berpengaruh 
signifikan terhadap 
produktivitas kerja pegawai, 
Motivasi kerja dan disiplin 
kerja secara bersamaan 
berpengaruh signifikan 
terhadap produktivitas kerja 
pegawai. Nilai F hitung 
(215,490) > nilai F tabel 
(3,05). 
 
2.6 Kerangka Pemikiran 
Setiap perusahaan pada dasarnya mempunyai tujuan tertentu yang 
harus dicapai. Untuk mencapai  tujuan  tersebut  dapat  dilakukan  dengan  
cara  memanfaatkan  sumber  daya  yang dimiliki. Alasan seperti tersedianya 
sumber-sumber seperti tanah, modal, dan keahlian belum menjamin  
tercapainya  tujuan   perusahaan,  apabila  sumber  daya  manusia  tidak  
dioptimalkan sesuai dengan fungsi masing-masing.  
Menurut Nitisemito (dalam Noviana 2007: 7) pelatihan adalah suatu 
kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki  dan  
mengembangkan  sikap,  tingkah  laku, keterampilan dan pengetahuan dari 
para karyawannya sesuai dengan kegiatan dari perusahaan yang 
bersangkutan.  
Umumnya orang yang memiliki pelatihan lebih tinggi akan 
mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti 
pentingnya produktivitas yang dapat mendorong pekerja yang bersangkutan 




akan mudah dalam mempelajari hal-hal yang bersifat baru di dalam cara atau 
suatu sistem kerja.   
Motivasi merupakan sesuatu yang mendorong seseorang melakukan 
sesuatu. Veithzal Rivai (2008 : 32) menunjukkan bahwa semakin kuat 
motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa 
setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan 
yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaannya.  
Dalam kenyataannya di lapangan, karyawan-karyawan yang dikatakan 
mempunyai motivasi kerja yang baik adalah mereka yang memiliki semangat 
dan berkeinginan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik, 
mempunyai kehendak untuk berhasil dalam tugas yang berdasarkan pada 
keinginan untuk maju dan berkembang. Disiplin kerja menurut Hani Handoko 
(2012:208) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan kegiatan manajemen 
untuk menjalankan standar-standar organisasi. Disiplin kerja karyawan juga 
mampu meningkatkan kinerja karyawan.  
Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang 
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada karyawan. Karena apabila 
seluruh karyawan dan pihak manajemen memiliki tingkat disiplin yang tinggi 
produktivitas juga akan tinggi. Disiplin kerja merupakan fungsi operatif 
manajemen karyawan yang terpenting karena tanpa disiplin yang baik dari  
karyawan,  sulit  bagi  organisasi  perusahaan  mencapai  hasil  yang  optimal.  




meningkatkan produktivitas kerja karyawannya yaitu dengan pemberian 
motivasi kerja didukung dengan disiplin kerja yang tinggi.  
Secara garis besar, kerangka pikir pengaruh pelatihan (X1) dan 
Motivasi Kerja (X2) dan disiplin kerja (X3)terhadap produktivitas pada PT 
Adei Plantation and Industry di Kabupaten Pelalawandapat digambarkan 
sebagai berikut : 
Gambar 2.1 Skema Kerangka Pikir  “Pengaruh Pelatihan, Motivasi,Dan Disiplin    











Sumber : Mangkunegara ( 2011: 44 ),Rivai ( 2008 :32 ),Handoko (2012:208 ) 
 
2.7 Konsep Operasional 
Definisi operasional adalah unsur penelitian yang menjelaskan 
bagaimana cara menentukan variabel lain dan mengukur suatu variabel, 
sehingga definisi operasional ini merupakan suatu informasi ilmiah yang dapat 
membantu peneliti lain yang ingin menggunakan variabel yang sama dan dapat 









A. Variabel Dependen  
1. Produktivitas Karyawan (Y)  
Produktivitas tenaga kerja adalah gambaran kemampuan pekerja 
dalam menghasilkan output. Dalam penelitian ini produktivitas tenaga kerja 
dihitung dengan membagi jumlah hasil produksi dengan jumlah jam kerja. 
Produktivitas tenaga kerja dinyatakan dalam satuan rupiah per jam.  
B. Variabel Independen  
1. Pelatihan (X1) 
 Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performansi 
pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung 
jawabnya, atau suatu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya. 
    2. Motivasi (X2 )  
Motivasi merupakan suatu dorongan pada diri karyawan keinginan 
untuk melakukan suatu kegiatan atau aktivitas dalam menjalankan tugas 
sesuai dengan tujuan untuk mencapai kepuasan dan hasil yang sebaik-
baiknya.  
3. Disiplin Kerja (X3)  
Disiplin kerja adalah sikap yang tercermin dari perbuatan atau 
tingkah laku karyawan, berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan 





Tabel 2.2 Definisi Operasional 




Pelatihan adalah suatu kegiatan 
dari perusahaan yang bermaksud 
untuk dapat memperbaiki dan 
mengembangkan sikap, tingkah 
laku, keterampilan dan 
pengetahuan dari para 
karyawannya sesuai dengan 










motivasi adalah kebutuhan 
proses psikologis yang mendasar 
dan merupakan salah satu unsur 
yang dapat menjelaskan perilaku 
seseorang. Motivasi berasal dari 
kata "movere" dalam bahasa 




a. Kebutuhan prestasi  








Disiplin kerja adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati 
semua peraturan perusahaan  dan 



















kerja (Y)  
Produktivitas kerja adalah rasio 
dari hasil kerja dengan waktu 
yang 
dibutuhkandarimenghasilkan 
produk dari seorang tenaga 
kerja. 
 (Sutrisno (2011) 
a. Kualitas /mutu hasil 
kerja.  
B. Kuantitas /jumlah 
hasil kerja.  
C. Pekerjaan sesuai 







2.8  Hipotesis   
Hipotesis adalah jawaban sementara dari suatu masalah yang dihadapi 
perusahaan yang mana perlu dibuktikan kebenarannya. Pengujian hipotesis 
yang digunakan adalah pengujian hipotesis satu arah karena menyatakan ada 
pengaruh positif antar variabel. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Diduga bahwa pelatihan, motivasi, dan disiplin kerja mempunyai pengaruh 
secara parsial terhadap produktivitas karyawan.  
2. Diduga bahwa pelatihan, motivasi, dan disiplin kerja mempunyai pengaruh 
simultan terhadap produktivitas karyawan. 
 
